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O presente estudo visa investigar a influência da Percepção de Suporte Organizacional 
(PSO) no Compromisso Organizacional (CO), em suas três dimensões: afetiva, calculativa e 
normativa, no intuito de compreender se a percepção que os servidores possuem, 
relativamente ao suporte organizacional oferecido, oferece influência/efeito no compromisso 
existente para com a organização em que trabalham; neste caso a Fundação Instituto 
Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE). Para este fim estabeleceram-se hipóteses quanto 
à PSO, em relação a efeitos positivos e significativos nos Compromissos Organizacional, 
Afetivo, Calculativo e Normativo. Participaram da amostra, de forma voluntária, 155 
funcionários do IBGE, de ambos os sexos, em que foi utilizada uma metodologia quantitativa 
por intermédio de questionários, cuja análise permitiu chegar aos resultados pretendidos, 
constatando-se que a PSO exerce um efeito positivo e significativo no Compromisso 
Organizacional e nas dimensões Afetiva e Normativa; não havendo resultado estatisticamente 
significativo, em relação à dimensão Calculativa. Verificou-se, também, uma influência da 
variável de controle “tempo de serviço”, na dimensão afetiva.   
 
 
Palavras-chave: percepção de suporte organizacional, Instituto Brasileiro de Geografia e 






This study aims to investigate influence of Perception of the Organizational Support 
(PSO) on Organizational Commitment (CO), in three dimensions: affective, calculative and 
normative, in order to understand if the perception of the employees, with respect to provided 
organizational support, offers influence on the existing commitment to the organization they 
work for; in this case Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE). To acchieve this 
we set up hypotheses regarding PSO, compared to positive and significant effects on 
Organizational, Affective, Calculative and Normative commitments. The sample, on a 
voluntary basis, was composed of 155 employees from IBGE, of both genders, in which a 
quantitative methodology through questionnaires was used, the analysis of which allowed 
reaching the intended results, noting that the PSO has positive and significant influence on the 
Organizational Commitment and the Affective and Normative dimensions; with no 
statistically significant results compared to the Calculative dimension. There was also 
influence of the control variable "service time", on Affective dimension. 
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Em um mundo globalizado, em constantes mudanças, com crises econômicas, e 
extremamente competitivo, uma das grandes preocupações, tanto do ponto de vista acadêmico 
como empresarial, é a de conseguir selecionar e manter no seu quadro de funcionários, 
indivíduos que assumam desafios, dedicados, engajados, competentes e, principalmente, 
comprometidos com a melhoria dos resultados organizacionais.  
A literatura sustenta que a percepção de suporte (PSO) produz uma sensação de 
obrigação generalizada de ajudar a organização atingir seus objetivos e uma expectativa 
crescente de que um desempenho superior será observado e recompensado. Os resultados 
deste suporte oferecido interessam as organizações tais como: maior comprometimento e 
envolvimento com o trabalho (Elisenberger et. al, 1986). Com isso, conhecer a PSO dos seus 
funcionários pode ser uma ferramenta útil para as organizações. 
Neste cenário, o compromisso organizacional (CO) reveste-se de importância para o 
sucesso organizacional. A partir da década de 80, os estudos desta temática ganharam força e 
recebeu várias definições, mas o tema passou a ser mais conhecido mundialmente a partir do 
clássico trabalho de Mowday, Steers e Porter (1979) que publicaram a validação de um 
questionário com a finalidade de medir o compromisso organizacional. O estudo do CO 
demonstra a preocupação das organizações em compreender o indivíduo no contexto do seu 
trabalho, conhecendo as variáveis que o faz mais empenhado, tornando-se produtivo, e 
motivado para atingir os objetivos organizacionais. 
Atualmente o cidadão é muito mais consciente dos seus direitos e exige das 
organizações públicas bens e serviços com qualidade. Para atingir tais resultados, faz-se 
necessário que as instituições tenham ações que propiciem maior percepção de suporte 
organizacional e em consequência o seu quadro de servidores será composto de pessoas mais 
comprometidas para o cumprimento de sua missão.  
Este trabalho pretende estudar o efeito da percepção de suporte organizacional 
oferecido no compromisso organizacional. “Será que a percepção de suporte organizacional 
tem uma influência positiva e significativa no compromisso organizacional nas suas três 





2- Enquadramento Teórico 
O enquadramento teórico tem por objetivo apresentar estudos sobre o tema, ou 
especificamente sobre o problema, já realizado por outros autores (Vergara 2003). Deve 
conter um apanhado do que existe, de mais atual na abordagem do tema escolhido, mesmo 
que as teorias atuais não façam parte de suas escolhas (Marion. Dias e Tiraldi, 2002, p.38). 
Nesta parte da investigação constitui o corpo teórico de conceitos, princípios e teorias 
relacionadas ao problema (Alvarenga, 2003) 
Este capítulo tem por objetivo aprofundar conceitos sobre Percepção de Suporte 
Organizacional e Compromisso organizacional de forma a perceber a relação e contribuição 
de cada um na presente investigação. 
2.1 -  Percepção de Suporte Organizacional 
 
 O estudo deste tema teve início na década de 80 com o trabalho de Eisenberg et al. 
(1986) em que desenvolveram pesquisas sobre percepção de suporte organizacional (PSO) 
que tem por base a ideia que o empregado personifica a organização que trabalha, pois tende a 
ver as ações dos agentes da organização como da própria organização. Este constructo é 
definido como “as crenças globais desenvolvidas pelo empregado sobre a extensão em que a 
organização valoriza suas contribuições e cuida de seu bem-estar” (Eisenberger, Hungtington, 
Hutchison e Sowa, 1986).  
É crescente a preocupação das organizações em proporcionar e desenvolver um 
ambiente de trabalho agradável, satisfatório e com melhores condições de trabalho, 
desenvolvendo no funcionário a crença que a organização oferece suporte (Siqueira & 
Padovan, 2008). Ações positivas discretas, por parte das organizações que beneficiam seus 
empregados são tomadas por eles como evidências de que a organização se importa com seu 
bem-estar (Eisenberger, Fasolo e Lamastro, 1990). Com isto, é possível perceber que estas 
ações positivas promovem o bem-estar dos trabalhadores direta ou indiretamente. A PSO 
torna-se muito importante, pois sinais de apoio indicam aos trabalhadores que estes são 
membros valorizados dentro da organização (Zagenczyk et. AL, 2011). 
As políticas organizacionais alinhadas com as propostas de percepção de suporte 
organizacional (tratamento justo, suporte da supervisão, recompensas organizacionais, 
condições favoráveis de trabalho e preocupações com o bem-estar dos trabalhadores) serão 
compreendidas pelos empregados como indicativo de um bom local para trabalhar 
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(Eisenberger et al., 1986). Essas percepções se baseiam na frequência, intensidade e 
sinceridade das manifestações organizacionais de aprovação, elogio, recompensas materiais e 
sociais e no esforço dos recursos humanos da organização (Oliveira-Castro, Pilati e Borges 
Andrade, 1999). 
2.1.1-  Antecedentes da Percepção de Suporte Organizacional. 
 Os estudos de Rhoades e Eisenberger (2002) identificaram como antecedentes de 
percepção de suporte organizacional: 
 As recompensas; 
 Condições de trabalho; 
 Suporte gerencial ou apoio recebido pelos supervisores; 
 A justiça (incluindo justiça de procedimento, interacional, participação dos 
empregados nas decisões)  
Estas variáveis apresentaram forte relacionamento com a percepção de suporte 
organizacional. 
No Brasil, Siqueira e Gomide Júnior (2004), em seus estudos, relacionam também 
como antecedentes da percepção de suporte organizacional: justiça de procedimentos na 
distribuição dos recursos entre os empregados, suporte ou apoio fornecido pelos chefes aos 
subordinados (suporte gerencial) e retribuições organizacionais como: reconhecimento, 
pagamento, promoções, estabilidade no emprego, autonomia e treinamento. 
As promoções e enriquecimento do trabalho são mais valorizados quando os 
colaboradores percebem que a organização selecionou estes programas através de uma 
verdadeira preocupação para com eles (Duke et al., 2009). O tratamento positivo da 
organização em termos de equidade, condições de trabalho e das relações positivas com a 
supervisão resulta em elevadas PSO (Zagenczyk et al, 2011). 










2.1.2-  Consequentes da Percepção de Suporte Organizacional. 
  
Evidências acerca da capacidade de influência da percepção de suporte organizacional  
estão registradas na literatura e indicam como consequências deste constructo: menos falta no 
trabalho, menor intenção de sair da empresa, maior desempenho, maior satisfação no trabalho, 
maior envolvimento com o trabalho, maior comprometimento organizacional afetivo, 
calculativo e normativo, maior comprometimento afetivo com a equipe, maior cidadania 
organizacional, maior bem-estar no trabalho e melhor aprendizagem (Zanelli, Borges-
Andrade, Bastos, 2014).Vem sendo apontada também em algumas investigações como 
consequências da percepção de suporte que: comprometimento afetivo com a organização, 
crescimento de desempenho e redução da intenção de sair da organização. 
Segundo Eisenberger et al (1986) ao preencher as necessidades socioemocionais, a 
percepção de suporte aumentaria o compromisso afetivo dos empregados junto à organização.  
As interações do trabalhador com a organização se caracterizam por relações de trocas 
marcadas por expectativas de reciprocidade (Eisenberger,1986). Para Gouldner (1960) 
reciprocidade é uma norma social, que sugere que, uma unidade social se torna bem mais 
disposta a prestar auxílio à outra unidade, quando a última se mostra capaz de retribuir o 
benefício. No contexto organizacional a norma de reciprocidade pressupõe que o empregado e 
o empregador se tratem mutuamente de forma justa e favorável. É notório que, ao entrar para 
uma organização, o colaborador tem inúmeras expectativas em relação à organização, 
inclusive imaginar o que a organização poderá oferecer em troca do seu comprometimento 
com a mesma. Por outro lado, organização comumente espera de seus colaboradores 
dedicação e lealdade visando ao comprometimento com os objetivos organizacionais 
(Rhoades, Eisenberger, 2002). Para que a reciprocidade seja utilizada na compreensão da 
percepção de suporte organizacional, o empregado é posicionado como recebedor de doações 
espontâneas na forma de suporte que a organização oferece como doadora. A figura 1 







Figura 1: Diagrama conceitual para norma de reciprocidade 
 
Fonte: Siqueira (2005, p.85) 
 
A partir da percepção deste suporte o empregado sente-se como um devedor, 
enxergando a organização como a merecedora de retribuições. 
Os empregados se sentem comprometidos à medida que percebem que a organização 
está comprometida com eles (Siqueira, 1995). Quando os colaboradores percebem que são 
apoiados pela organização vão responder com comportamentos de cooperação positivos 
voltados para o cumprimento das metas organizacionais (Chullen et al, 2010). 
Os estudos de Valentine, Greller e Ritichtermeyer (2006) afirmam que a percepção de 
suporte pode ser monitorada para ajudar na compreensão do impacto nos programas 
organizacionais, para que as intervenções possam ter efeitos ainda mais favoráveis no 





2.2-  Compromissos Organizacionais 
 
O estudo sobre compromisso organizacional tem sido intensamente investigado desde 
os anos 80. A partir desta época, o tema passou a ser tópico de interesse para as teorias 
organizacionais do Brasil e exterior.  
O conceito sobre este tema não apresenta uma definição consensual na literatura 
(Nascimento, Lopes e Salgueiro, 2008). Não há consenso na própria tradução para língua 
portuguesa por parte dos investigadores. Nascimento et al. (2008) e Rego e Souto (2004) 
traduzem o conceito como comprometimento organizacional, para Carochinho (1998) entende 
como compromisso organizacional e para Ferreira (2008) empenhamento organizacional. A 
definição clássica é a adotada por Meyer e Allen (1997), segundo os quais o compromisso 
organizacional é um mind-set, ou seja, representa um estado psicológico que caracteriza a 
relação que o colaborador tem com a organização, bem como a implicação deste na decisão 
do colaborador continuar a fazer parte da organização. Mowday et al., (1979, p.225), em seu 
trabalho clássico, Measurement of organizational commitment, ou Medida de compromisso 
organizacional, apesar de reconhecer as várias definições e linhas para este constructo, adotou 
a definição elaborada por Porter & Smith (1970) que conceitua compromisso organizacional 
como uma relação forte entre o indivíduo identificado e envolvido com uma organização, e 
pode ser caracterizado por três fatores: estar disposto em exercer um esforço considerável em 
benefício da organização; a crença e a aceitação dos valores e objetivos da organização e um 
forte desejo de se manter como membro da organização. Segundo Becker (1960, p.32) o 
compromisso acontece quando uma pessoa investe numa certa área e se compromete de forma 
consistente com uma determinada atividade. Para Bastos (1993) o estudo do compromisso 
organizacional superou o de satisfação por ser uma medida mais estável ou menos sujeita a 
flutuação. Tal interesse se explica pela relação que o compromisso tem com outros assuntos 
relevantes ao contexto de trabalho como: absenteísmo, rotatividade e desempenho, podendo 
ser considerado um preditor de comportamentos (Zanelli, Bastos, Ferreira, 2004).   
 
2.2.1-  Principais Enfoques conceituais do compromisso organizacional. 
 
Há várias vertentes conceituais na literatura sobre compromisso organizacional, as 
principais são:  
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 Enfoque Afetivo 
Um dos enfoques que preponderou na literatura do compromisso organizacional foi o 
afetivo/atitudinal, a partir do clássico trabalho desenvolvido pela equipe liderada por Lyman 
Porter (Mowday, Steers e Porter 1979, Mowday, Steers e Porter 1982). Esta abordagem 
enfatiza a natureza afetiva pela forma de identificação do indivíduo com os objetivos e 
valores da organização. As três dimensões utilizadas pelos autores para caracterizar este 
constructo são:  
 O sentimento de lealdade; 
 O desejo de permanecer e 
 De se esforçar em prol da organização. 
Dos trabalhos propostos por esta equipe de pesquisadores surge à validação de um 
instrumento para medir o compromisso, o OCQ- Organizational Commitiment Questionaire, 
através de uma escala de atitudes, formato likert (Mowday, Steers e Porter, 1979),  
Segundo Bastos (1993), o enfoque afetivo representa a natureza do processo de 
identificação do indivíduo com os objetivos e valores da organização, e o desejo de manter-se 
como membro de modo a facilitar o alcance destes objetivos. 
 Enfoque Instrumental 
O segundo enfoque seria o instrumental, que se apoia nos estudos de Becker (1960), 
em que o compromisso é visto sob a perspectiva de recompensas e custos associados a 
permanência na organização. Este compromisso também é conhecido como side bet, (trocas 
laterais), por calculativo e por continuance ou continuação. Howard Becker, em seu artigo 
Note on the Concepto of Commitment (1960), defende que a permanência do indivíduo na 
organização seria devido aos custos e benefícios associados à sua saída, ou seja, as trocas 
laterais. Quando o trabalhador ingressa em uma organização há um investimento em 
habilidades, contribuição para o fundo de pensão, dentre outros fatores que seria custoso o seu 
abandono.  
Hrebiniak e Alluto (1972) interpretaram as ideias de Becker e propuseram escalas de 
mensuração que avaliam a probabilidade de o sujeito deixar a organização caso ele recebesse 
alguns incentivos fora, por exemplo: melhores remunerações, maior status e maior liberdade. 
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McGee e Ford (1987) examinaram as escalas oriundas dos estudos de Meyer e Allen 
para mensurar o compromisso afetivo e instrumental. Os autores em seus estudos relatam 
evidências de tipos distintos de compromisso organizacional.  
 Enfoque Normativo 
Por último, o enfoque Normativo que é oriundo da relação entre a teoria 
organizacional de Amitai Etzioni e a Psicologia Social de Azjen e Fishbein, que aborda sobre 
a estrutura das atitudes e da sua capacidade preditiva em relação ao comportamento. O 
compromisso normativo é definido como “a totalidade das pressões normativas internalizadas 
para agir num caminho que encontre os objetivos e interesses organizacionais” (Wiener, 1982, 
p. 421). Os estudos de Wiener e Vardi (1990) expõem esse novo enfoque em um quadro de 
referência denominado “normativo-instrumental” em que trabalham com conceitos de sistema 
cultural e sistema motivacional na determinação do comportamento humano nas 
organizações. Segundo os autores a cultura é definida como conjunto de valores que 
produzem pressões normativas sobre seus membros. Medeiros (2003) expõe que as pressões 
normativas derivam da cultura da empresa que impõe suas atitudes e o seu comportamento 
dentro dela, esse tipo de comportamento leva as pessoas a permanecerem nas organizações, 
pois estes se sentem obrigados a não saírem delas. Bastos (1993) enfatiza que o conjunto de 
pressões normativas internalizadas pelo indivíduo, por exemplo, valores e normas partilhadas, 
fazem com que o mesmo se comporte de forma congruente com os objetivos e interesses da 
organização.  
 No modelo teórico apresentado por Wiener e Vardi são relevantes os seguintes 
elementos:  
 As pressões internalizadas manifestam-se em padrões de comportamentos que 
possuem como características: o sacrifício pessoal, a persistência e a 
preocupação pessoal; 
 Os valores e normas partilhados que geram compromissos, associados às 
crenças instrumentais (referente às consequências prováveis de um 
desempenho), definem os propósitos comportamentais. 
 Bastos (1994, p. 51) resume as os estudos de Wiener e Vardi (1980; 1990) como os padrões 
de comportamento apresentados pelo indivíduo com compromisso normativo revestem-se de 
"sacrifício pessoal, persistência e preocupação pessoalPor fim, os enfoques teóricos-
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conceituais e a origem conceitual de cada linha de pesquisa sobre compromisso 
organizacional estão na Figura 2. 
 
 
Figura 2 - Abordagens conceituais e respectivas fontes teóricas na investigação do CO 
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Fonte: Adaptado de Bastos, 1993, p.55. 
 
2.2.2-  Os Modelos Multidimensionais do Compromisso Organizacional. 
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ESCALA DE ATITUDES – normalmente formato Likert (itens 
positivos e negativos sobre o conteúdo teórico mensurado). Uso 
comum de análises fatoriais para validação do constructo. 
Escala mais usada – OCQ ( Organizational Commitment 

















De acordo com a literatura, pode-se constatar a diversidade de modelos teóricos e 
definições que envolvem este tema tornando-o, deste modo, um conceito com diversos 
aspectos ou características. O estudo do compromisso organizacional possui um fator em 
comum em quase todas as investigações existentes: a de que um elevado nível de 
compromisso organizacional contribui para que as organizações atinjam seus objetivos e, 
conseqüentemente, melhore seu desempenho.  
Nos estudos de Goudner (1960, p.471-2) já acreditava que o compromisso organizacional 
não era um constructo unidimensional e destaca duas dimensões para o compromisso: 
 Integração é “o grau em que um indivíduo é ativo esse sente parte, em vários níveis, 
de uma organização em particular”. 
 Introjeção é “o grau em que a própria imagem inclui uma variedade de características 
e valores organizacionais aprovados”.  
O modelo multidimensional do compromisso foi desenvolvido por Meyer e Allen 
(1984, 1990 e 1991). Estes autores desenvolveram este modelo baseado na observação de que 
existem semelhanças e diferenças nas concepções sobre compromisso organizacional.  
Este estudo pressupõe três componentes de compromisso: 
 Compromisso Afetivo 
 Affective commitment ou compromisso afetivo. É definido como um apego à 
organização, um forte desejo de permanência, ou seja, os colaboradores podem desenvolver 
relações de caráter emocional quando identificados com a organização em que trabalha. 
Segundo Allen e Meyer (1990, p. 3), “Empregado com um forte comprometimento afetivo 
permanecem na organização porque eles querem”. 
 Compromisso Calculativo 
 Continuance commitment, compromisso instrumental ou calculativo. Está associado a 
necessidade, o colaborador deseja manter-se porque sairia muito prejudicado caso saísse. É 
percebido como custos associados a deixar a organização. Para Allen e Meyer (1990, p. 3), 
“Empregados com compromisso instrumental permanecem porque eles precisam”. 
 
 Compromisso Normativo 
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 Normative commitment ou Compromisso Normativo. Este constructo está associado a 
uma dívida moral ou obrigação com a organização e sentir-se-ia mal se a deixasse. Segundo 
Para Allen e Meyer (1990, p. 3), “Empregados com compromisso normativo permanecem 
porque se sentem obrigados”. 
Com base na visão multidimensional os indivíduos de uma organização estariam 
comprometidos através de relações de caráter emocional (compromisso afetivo), de relações 
transacionais baseadas em um investimento pessoal (custos) com vista a uma determinada 
recompensa de sentimentos de obrigação e de dever moral para com a organização 
(compromisso normativo) (Nascimento, Lopes e Salgueiro, 2008).     
 Outro modelo multidimensional de compromisso é o trabalho de O’Reilly, Caldwel e 
Chatman (1986, 1990 e 1991)  Organitional commitment and  psychological atachement, 
baseado nos estudos de Kelman (1958), que foi o primeiro autor a estabelecer 
comprometimento em componentes diferentes, diferenciando o vínculo psicológico de um 
indivíduo em três bases: compliance (submissão) ou envolvimento instrumental, motivado por 
recompensas extrínsecas, identification (identificação), ou envolvimento baseado em  desejo 
de filiação e internalization (internalização), ou envolvimento causado pela congruência entre 
valores individuais e organizacionais (Medeiros,2003) 
  Dentre os modelos de mais de um componente o mais aceito, inclusive 
internacionalmente, é o de Meyer e Allen. Este modelo já foi validado em diversas culturas. 
 
2.2.3-  Antecedentes, consequentes e correlatos do Compromisso Organizacional. 
  
Antecedentes, consequentes e correlatos são variáveis importantes para compreensão 
dos estudos sobre compromisso organizacional e são definidas como: 
 Antecedentes – variáveis com potencial de gerar compromisso organizacional; 
 Consequentes – variáveis resultantes do compromisso organizacional; 
 Consequentes – variáveis normalmente associadas ao compromisso organizacional 
Mowday, Steers e Proter (1979) afirmam que os antecedentes do compromisso 




 Mathieu e Zajac (1990) apresentam de forma resumida um conjunto de antecedentes, 
consequentes e correlatos do compromisso organizacional identificados nas investigações 
científicas sobre o tema. Estes autores analisaram 124 estudos publicados no período de 1967 
a 1987 sobre o tema, conforme Figura 3. 
Figura 3 - Antecedentes, correlatos e consequentes do compromisso organizacional 





Motivação Desempenho no trabalho 
Idade Autonomia na tarefa Geral Avaliação por outros 
Sexo Variedade de habilidades Interna Avaliação por resultados 
Educação Desafio Estresse  
Estado Civil Desenho no cargo Comprometimento com 
a carreira/profissão 
Percepção de alternativas de 
trabalho 
Tempo no cargo  Comprometimento com 
o sindicato 
Intenção de procurar novo 
trabalho 
Tempo na organização Relações Grupo/Líder Envolvimento com o 
trabalho 
Intenção de sair 
Percepção de 
competência 
Interdependência das tarefas Satisfação no trabalho Comparecimento 
Habilidades Comunicação com o líder Geral Atrasos 
Salário Coesão com o grupo Intrínseca Rotatividade 
Nível do cargo Estrutura de liderança Extrínseca  
Valor ético do trabalho Consideração do líder Supervisão  
Papel na empresa Características 
Organizacionais 
Colegas  
Ambiguidade  Promoção  
Conflito  Pagamento  
“Overhead”  Trabalho em si  
Fonte: Mathieu e Zajac, 1990, p. 174. 
  Segundo Meyer e Allen (1997), entender como o compromisso se desenvolve 
(antecedentes) e como ajuda a moldar atitudes e comportamentos (consequentes) permite um 
melhor posicionamento das organizações perante aos impactos a que são submetidas nos 
tempos atuais. Nos estudos destes autores encontram-se relacionados os antecedentes e sua 




Figura 4 - Modelo Tridimensional do compromisso, antecedentes e consequentes. 
Fonte: Modelo Tridimensional do compromisso, antecedentes e consequentes.  Adaptado de 
Meyer e Allen (1997). 
 Os estudos realizados no Brasil buscaram analisar os antecedentes do compromisso 
organizacional. Bastos (1994) destaca como antecedentes do compromisso organizacional: a 
importância de variáveis organizacionais, com ênfase nas oportunidades de crescimento e 
realização oferecidas aos profissionais; a percepção de justiça das políticas de recursos 
humanos, promovendo um sentimento de pertença frente à empresa; a imagem que a 





Processo Compromisso Consequentes 
Antecedentes exógenos Antecedentes Endógenos: Relacionado com a 
afetividade: 
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Organização e equipe de 
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Saídas, intenção de 
turnover 
Tamanho, Estrutura, Clima  Âmbito do trabalho, relações 
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suporte e justiça. 
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Condições Ambientais:     
Responsabilidades 
familiares, taxa  de 
desemprego 
    
Antecedentes Processo Compromisso Consequentes 
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Mowday, Steers e Porter (1982) encontraram, em seus estudos, como correlatos 
associados ao compromisso organizacional: envolvimento com o trabalho, comprometimento 
ocupacional, satisfação geral, satisfação com a supervisão, satisfação com o próprio trabalho, 
baixo nível de estresse, comprometimento com o sindicato, satisfação com colegas de 
trabalho, satisfação com pagamento e satisfação intrínseca. 
 
2.3-  Relações entre a PSO e o CO 
 
A PSO é uma das variáveis de maior poder explicativo para muitos comportamentos e 
desempenhos no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002), podendo ser analisada como uma 
variável preditora. Nas investigações de Meyer, Allen e Gellatly (1990) afirmam que esta 
variável influencia o comprometimento, defendendo que o tipo de comprometimento 
assumido pelos colaboradores pode resultar da percepção de suporte organizacional que os 
mesmos possuam. Nos estudos de Siqueira (1995) também relaciona a percepção de suporte 
com o nível de envolvimento e o tipo de compromisso assumido pelos colaboradores. 
Nos estudos de Borges-Andrade e Pilati (2001) ficou caracterizado que a percepção de 






3- Modelo de Investigação e Hipóteses 
 
Com base no enquadramento teórico descrito anteriormente, torna-se pertinente 
estudar se existe algum efeito da percepção de Suporte organizacional no compromisso 
organizacional. 
 
3.1 - Objetivos do Estudo 
  
O objetivo deste estudo é o de analisar a influência que a percepção de suporte 
organizacional (PSO) pode exercer sobre o compromisso organizacional (CO), nas suas três 
dimensões. Além disso, compreender se a percepção que os servidores têm relativamente ao 
suporte organizacional oferecido tem influência/efeito no compromisso que possuem com a 
organização em que trabalham, neste caso o IBGE. Neste contexto, estabeleceu-se a seguinte 
hipótese de investigação: espera-se encontrar uma influência positiva e significativa entre a 
percepção de suporte e o compromisso organizacional nas suas três dimensões do 
compromisso organizacional.  
Hipótese 1: 




 A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Afetivo. 
 
Hipótese 3:  
 A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Calculativo. 
 
Hipótese 4:  
A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Normativo. 






Figura 5 - Esquema das hipóteses 
 
 Após o teste destas hipóteses, será possível responder à pergunta de partida da 
presente investigação: “Será que a percepção de suporte organizacional tem uma influência 
positiva e significativa no compromisso organizacional nas suas três dimensões: afetivo, 

















 A metodologia consiste no estudo do melhor percurso para abordar determinadas 
problemáticas no seu estado atual de conhecimento. Para isso é necessário escolher a melhor 
forma de fazê-lo, para deste modo, alcançar os objetivos previamente estabelecidos e 
fundamentados nas realidades teóricas e empíricas existentes (Reis, 2008). 
 Assim sendo, neste capítulo será feita a descrição das várias etapas do processo de 
pesquisa, dos instrumentos utilizados, dos procedimentos desenvolvidos e do tratamento 
estatístico utilizado. 
 
4.1 - Tipos de Estudo  
  
O método investigação quantitativa é um processo sistemático de coleta de dados 
observáveis e quantificáveis (Fortin, 2003). Segundo Richardson (1989), este método 
caracteriza-se pela quantificação, tanto nas modalidades de coleta de informações, quanto no 
tratamento dessas através de técnicas estatísticas, desde as mais amplas até as mais 
complexas. 
 Diante disto, na realização da presente investigação, optou-se pelo estudo quantitativo 
com o intuito de compreender o efeito da percepção de suporte organizacional no 
compromisso organizacional. 
 
4.2 - Organizações Pesquisadas 
 
A Fundação Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE) é uma organização 
pública instituída nos termos do Decreto-Lei nº 161, de 13 de fevereiro de 1967 e tem como 
missão: “Retratar o Brasil o Brasil com informações necessárias ao conhecimento de sua 
realidade e ao exercício da cidadania, por meio da produção, análise, pesquisa e disseminação 
de informações de natureza estatística, demográfica e socioeconômica, geocientífica-
geográfica, cartográfica, geodésica e ambiental”. É uma entidade da administração pública 
federal, vinculada ao Ministério do Planejamento Orçamento e Gestão (MPOG).  
Para que possa exercer suas atividades com a cobertura de todo o nacional o IBGE é 
composto de 27 unidades estaduais, 27 setores da documentação e disseminação de 
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informações e 581 agências de coleta de dados nos principais municípios. Para que possa 
cumprir sua missão a instituição possui 11.212 servidores ativos1. 
 
4.3 - Amostra 
  
Para Fortin (1999, pp. 202) amostra constitui o subconjunto de uma população ou o 
conjunto de sujeitos que fazem parte da mesma população. Uma réplica em miniatura da 
população alvo, devendo ser representativa da população visada, ou seja, as características da 
população devem estar na amostra selecionada.  
Freixo (2011, p.182) esclarece que “A amostra é constituída por um conjunto de 
sujeitos retirados de uma população, constituindo a amostragem em um conjunto de 
operações que permitem escolher um grupo de sujeitos ou qualquer outro elemento 
representativo na população estudada”. Segundo Alvarenga (2010, pp. 65) é o processo de 
selecionar uma parte representativa da população para ser estudada. 
Neste estudo recorreu-se a uma amostra obtida na Fundação Instituto Brasileiro de 
Geografia e Estatística (IBGE). Colaboraram com esta investigação, de forma voluntária, 155 
funcionários entre os dias 23/09/2014 a 03/10/2014.  
Em relação as características dos participantes 69% são do gênero masculino e 31% do 
gênero feminino. Dos respondentes apenas 10,3% possuem idade inferior ou igual a 30 anos, 
18,1% estão entre 31 e 40 anos, 18,1 entre 41 e 5º anos e a maior parte 53,5% tem idade igual 
ou superior a 51 anos. Com relação a habilitação literária, 3% possuem o Ensino 
Fundamental, 15% possuem o Ensino Médio, 8% não completaram o Ensino Superior, 30% 
possuem o Ensino Superior, 30% Pós-graduação, 7% possuem Mestrado e 6% possuem 
Doutorado. No que diz respeito ao tempo de serviço 30,32% estão na Instituição há um 
período igual ou inferior a 10 anos, 14,84% possuem entre 11 e 20 anos de serviço, 12,90% 
estão entra 21 e 30 anos de serviço e 41,94% têm mais de 31 anos de serviço. Quanto ao 
vínculo laboral 95% são servidores efetivos e 5% são temporários. 
 
                                                          
1





Toda a ação de pesquisa se traduz no ato de perguntar. Isto é válido para todo o 
questionamento científico. Por isso, todas as regras metodológicas têm como objetivo 
exclusivo o de esclarecer o modo de obtenção das respostas (Ferreira, 1986, p. 165). 
 Markoni & Lakatos (2003, p.201) conceitua questionário como sendo um instrumento 
de coleta de dados, constituído por uma série de perguntas que devem ser respondidas por 
escrito e sem a presença do entrevistador. Para Alvarenga (2010, pp. 77) é uma das 
modalidades de pesquisa, na qual o pesquisado preenche um formulário impresso. Não se 
exige a presença do investigador. 
Para estudar a temática no IBGE, de forma quantitativa, adotou-se a utilização de 
questionários por entender que é o instrumento mais apropriado e por estar de acordo com a 
literatura. 
O questionário aplicado neste estudo foi impresso e distribuído aos coordenadores e 
gerentes para serem entregues às suas equipes de trabalho. Alguns entrevistados preferiram a 
disponibilização do formulário por meio digital através de e-mail. Havia recomendações no 
questionário para que o nome não fosse descrito, as respostas seriam estritamente 
confidenciais e que a utilização dos dados seria somente para fins acadêmicos. 
Posteriormente os gerentes e coordenadores das áreas efetuaram a recolha dos 
questionários e entregaram em envelopes para devida análise. As respostas dos inquiridos 
foram registradas em uma base de dados em que somente a autora do presente estudo teve 
acesso. 
Esta investigação assegurou a confiabilidade e o anonimato dos dados, não sendo 
difundida qualquer informação individual. 
Para tratamento das informações das variáveis de controle neste estudo recorreu-se ao 
software “Statistical Package for Social Science-SPSS-versão 21”. Para as variáveis não 
métricas a solução indicada pela literatura é criar variáveis dummy. Missio & Jacob (2007) 
conceitua como um método que serve para quantificar esses atributos, recorrendo a variáveis 
artificiais que assumam valores 0 (zero) ou 1 (um). Sendo assim, a variável “Gênero” foi 
transformada em variável dummy e codificada em “0” para gênero feminino e “1” para gênero 
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masculino. A variável “Vínculo Laboral” foi transformada em variável dummy e codificada 
“0” para Servidor Efetivo e “1” para Servidor Temporário. 
Em relação a variável “Habilitações Literárias” foi codificada como “0” para Ensino 
Fundamental, “1” Ensino Médio, “2” Ensino Superior Incompleto, “3” Ensino Superior 
Completo, “4” Pós-Graduação, “5” Mestrado, “6” Doutorado. Quanto aos procedimentos 
estatísticos para tratamento dos dados obtidos e para análise das qualidades métricas de 
Fiabilidade e Sensibilidade recorreu-se ao software SPSS-versão 21. O teste de fiabilidade foi 
realizado para cada instrumento e dimensões que os compõem. Para determinar os índices de 
consistência interna utilizou-se o cálculo do Alpha de Cronbach. Quanto ao estudo da 
sensibilidade aferiram-se as diferentes medidas de tendência central, de dispersão e de 
distribuição para os diferentes itens dos instrumentos. 
Para quantificar a intensidade da associação existente entre as variáveis em estudo 
recorreu-se ao estudo das correlações de Pearson. Segundo Pestana & Gageiro (2005) a 
correlação indica que os fenômenos não estão indissoluvelmente ligados, mas sim, que a 
intensidade de um (em média) é acompanhada tendencialmente com a intensidade do outro, 
no mesmo sentido ou em sentido inverso, por isso os valores oscilam entre -1 e +1.  Em 
relação às correlações de Pearson utilizou-se os valores de r, que por convenção de Maroco 
(2011) sugere que a associação é fraca se o valor absoluto do r for inferior a .25; moderada se 
o valor estiver entre .25 e .50; forte para valores superiores a .50 e muito forte se o coeficiente 
apresentar um valor superior a .75. 
Posteriormente utilizou-se uma regressão linear para verificar os efeitos da variável 
independente PSO nas variáveis dependentes: compromisso afetivo, calculativo e normativo.  
E por fim, utilizou-se o método de Regressão Linear. 
 
4.5 - Análises de Fiabilidade 
  
A fiabilidade está associada a precisão do método. Refere-se à capacidade de um 




 Segundo Oliveira, M. (2001) este conceito diz respeito à consistência dos resultados 
de um instrumento (receptibilidade), ou seja, apresenta os mesmos resultados perante as 
mesmas circunstâncias na medição de uma variável. Para Maroco (2006) a fiabilidade de uma 
medida refere-se à capacidade deste ser consistente. 
 Com o propósito de determinar os índices de consistência interna utilizou-se o Alpha 
de Cronbach que é um índice utilizado para medir a confiabilidade do tipo de consistência 
interna de uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em que os itens de um instrumento 
estão correlacionados (Cortina, 1993). Os valores utilizados para aceitabilidade estão 
descritos na tabela 1. 
Tabela 1 - Valores de Referência para Alpha de Cronbach 
 
 Quanto mais elevado for o valor desse coeficiente (aproximando-se de 1) melhor se 
correlacionam os itens do instrumento em estudo (DeVon et al, 2007). 
 
4.6 - Análises de Sensibilidade 
 
 Através da análise de sensibilidade é possível analisar o grau de confiança dos 
resultados em situações de decisões incertas ou suposições sobre dados e resultados usados. 
Este instrumento é primordial para investigar a heterogeneidade de um estudo. Neste estudo 
foram calculadas as diferentes medidas de tendência central, de dispersão e de distribuição 
para os diferentes itens do instrumento. Os critérios determinados para análise de 
sensibilidade são que os itens não devem ter mediana encostada a nenhum dos extremos, que 
o grau de assimetria deve ser inferior a 3 e curtose superiores a 7 (Kline, 1998) e que os itens 
devem ter respostas em todos os pontos. 
 
4.7 - Medidas 
 
 
 Percepções de Suporte Organizacional 
Valor do Alpha de Cronbach >.90 ].90;.80[ ].80;.70[ ].70;.60[ <.60
Fiabilidade Excelente Boa Razoável Fraca Inaceitável
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A escala de Percepção de Suporte Organizacional de Eisenberg, Huntington, 
Hutchison e Sowa (1986) tem como objetivo avaliar as convicções dos inquiridos em relação 
ao suporte organizacional fornecido pela organização. Esta escala teve como contributo para a 
versão portuguesa o estudo de Santos e Gonçalves realizados em 2010. Este estudo obteve 
valores de consistência interna aceitáveis, pois o Alpha de Cronbach foi igual a 0.87. No 
Brasil a referida escala foi validada por Siqueira (1995) utilizando uma versão reduzida de 
nove itens e o valor de Alpha de Cronbach foi igual a 0.86.  
Para a realização deste estudo recorreu-se a versão reduzida da escala de Percepção de 
Suporte Organizacional de Eisenberg et al (1986), que é composta por 8 itens dos quais 4 são 
invertidos. A utilização da referida versão (de 8 itens) é recomendada por Roadhes & 
Eisenberg (2002). 
A resposta ao questionário é dada em uma escala tipo Likert que é composta por um 
conjunto de frases e pela qual pede-se ao inquerido para manifestar o grau de concordância 
desde discordo totalmente (nível 1) até ao concordo plenamente (nível 7) conforme tabela 2. 
Tabela 2 - Escala de Likert utilizada 
 
 Compromisso Organizacional 
Considerando os diversos modelos existentes de mensuração do constructo 
compromisso organizacional, optou-se neste estudo, pelo modelo proposto por Meyer & Allan 
(1997), que se baseia em três dimensões que são: afetiva, normativa e calculativa e com uma 
escala composta de 19 itens. A escala original apresentava 23 itens, dos quais 8 itens 
correspondem a escala de compromisso afetivo, 9 de compromisso calculativo e 6 para o 
compromisso normativo (Meyer & Allen, 1997, pp. 118-119). 
Na última versão proposta por (Meyer & Allen, 1997), utilizada neste estudo, as 
escalas foram revisadas passando a ser composta por 19 itens dos quais 6 pertencem a escala 
de compromisso afetivo dos quais 3 são invertidos. Por sua vez, a escala de compromisso 
calculativo apresenta-se com 7 itens. Por fim, o compromisso normativo é composto por seis 
itens dos quais 1 é invertido. 
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Esta escala foi adaptada por Portugal por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) e vêm 
sendo validada internacionalmente em diversas culturas como: Moçambique por Macamo 
(2007) e no Brasil por Medeiros (2003). 
 Nos estudos de Meyer & Allen (1997, p. 120) encontraram os seguintes valores de 
coeficiente Alpha de Cronbach: 0.85 para o compromisso afetivo, 0.79 para o compromisso 
calculativo e 0.73 para o compromisso normativo. Na investigação de Nascimento, Lopes e 
Salgueiro (2008) realizada em Portugal, os índices de Alpha de Cronbach foram:  0,91 para a 
escala afetiva, 0.84 para a normativa e 0.91 para a calculativa. Na pesquisa realizada por 
Macamo (2007) para Moçambique, os valores de Alpha de Cronbach encontrados foram: 0.76 
para o compromisso afetivo, 0.74 para o normativo e 0.70 para o calculativo. Por fim, no 
estudo aplicado para a realidade brasileira por Medeiros (1998) obteve os seguintes valores 
para o Alpha de Cronbach: 0.68 para o compromisso afetivo, 0.70 para o normativo e 0.61 
para o calculativo.         
 A resposta ao questionário é dada também em uma escala de tipo Likert conforme 
tabela 2. 
 Variáveis de Controle 
 As variáveis de controle são aferidas em uma investigação para verificar se ela 
influencia ou modifica a relação entre a variável independente e a variável dependente 
Alguns autores como Meyer & Allen (1997) demonstram que as variáveis sexo, idade, 
habilitações literárias podem se relacionar com as variáveis avaliadas neste estudo.  
Neste estudo utilizou-se como variável de controle a idade, o gênero, as habilitações 





 Antes de averiguar o estudo dos objetivos a que este trabalho se propõe é 
imprescindível analisar as qualidades das métricas do questionário utilizado para recolha dos 
dados. Assim, verificou-se a fiabilidade e a sensibilidade das escalas utilizadas. 
 
5.1 - Análises das Qualidades das Métricas 
 
 Fiabilidade 
Segundo Leandro e Freire (1997), o conceito de fiabilidade ou fidelidade fornece 
informações relativas à capacidade que determinado instrumento tem para avaliar a mesma 
coisa, quando aplicado em dois momentos diferentes, aos mesmos sujeitos (estabilidade de 
resultados), bem como, sua consistência interna ou homogeneidade dos itens que compõem 
esse mesmo instrumento.  
Com o propósito de determinar os índices de consistência interna do instrumento 
utilizado recorreu-se ao cálculo do coeficiente de “Alpha de Cronbach” que segundo Urbina 
(2007) seu valor tem que ser superior 0,7 ou 0,8. Os valores de referência para este estudo 
estão descritos no capítulo Metodologia na Tabela 1. Este procedimento foi feito para todas as 
dimensões deste estudo. 
 Percepção de Suporte Organizacional (PSO) 
Procedendo a medição da fiabilidade da dimensão PSO através da análise da Tabela 10 
(Anexo C), podemos concluir que o Alpha de Cronbach é de 0,882. Este valor apresenta uma 
boa consistência interna nas respostas que compõem esta dimensão, pois está entre 0,8 e 0,9. 
Neste caso, não há a necessidade de extrair nenhum item desta dimensão, visto que a 
consistência interna apresentou um bom resultado. 
 Este resultado, tal como referimos no Capítulo da Metodologia, foi um pouco superior 
ao obtido no Brasil por Siqueira (1995) para esta dimensão, que foi de (α = 0,86)  
 Compromisso Organizacional (CO) 
Em relação a dimensão CO, o valor do Alpha de Cronbach inicial é 0,805, de acordo 
com a Tabela 11 (Anexo C), o que lhe confere uma boa consistência interna. Verifica-se que 
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não há a necessidade de retirar nenhum item da dimensão, pois não correu nenhuma melhora 
significativa na exclusão de algum item. 
 Compromisso Afetivo (CA) 
 
No que concerne a dimensão CA é possível perceber através da Tabela 12 (Anexo C) 
que o coeficiente do Alfa de Cronbach é 0,789, o que representa um nível de consistência 
interna razoável, pois está entre 0,7 e 0,8.  
 
 Compromisso Calculativo (CC) 
No que diz respeito à dimensão CC percebe-se, na Tabela 13 (Anexo C) que o valor do 
“Alfa de Cronbach“ é 0,642, o que lhe confere um valor de consistência interna considerado 
fraco. Se a variável CC_10 for retirada verifica-se que não há uma melhora significativa na 
consistência interna.  
 Compromisso Normativo (CN) 
Quanto a dimensão CN, verifica-se na Tabela 14 (Anexo C) que o Alpha de Cronbach 
é igual a 0,719, o que lhe confere uma consistência interna considerada fraca. Observa-se que 
se algum item for retirado não altera o resultado obtido. 
 Nos estudos de outros autores como Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) o foi 
resultado superior para esta dimensão α = 0, 91 e o de Bastos et al. (2008) o valor de α = 0,76, 
bem próximo ao demonstrado na presente investigação. 
 Sensibilidade 
A sensibilidade dos resultados em uma determinada prova, refere-se ao grau em que os 
resultados obtidos aparecem distribuídos diferenciando os sujeitos entre si nos seus níveis de 
realização (Leandro & Freire, 1997). 
Deste modo para testar a sensibilidade das escalas recorreu-se ao teste de normalidade 
de “Kolmogorov-Smirnov” que segundo Maroco (2007) é usado para decidir se a distribuição 
da variável sob estudo, numa determinada amostra provém de uma população com uma 
distribuição específica. O referido teste foi aplicado para cada uma das dimensões em estudo. 
 Análise da sensibilidade dimensão Percepção de Suporte Organizacional 
 A análise à sensibilidade demonstra que os itens da dimensão PSO cumprem todos os 
pressupostos em relação às medidas de tendência central, de dispersão e distribuição para os 
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diferentes itens. Ao verificar a Tabela 15 (Anexo C), há evidências que esta possui uma 
distribuição normal, pois o nível de significância deste estatístico é maior que 0.05. Além 
disso, percebe-se que há uma assimetria negativa no valor de -0,157, ou seja, a média das 
respostas é menor que a moda. 
 
  Análise da sensibilidade da dimensão Compromisso Organizacional 
Ao averiguar a dimensão CO percebe-se que cumprem todos os pressupostos em 
relação às medidas de tendência central, de dispersão e distribuição para os diferentes itens. 
Ao observar o nível de significância da Tabela 16 (Anexo C), nota-se que há evidências que 
os dados da dimensão CO seguem uma distribuição normal, pois o nível de significância do 
teste de “Kolmogorov-Smirnov” é maior que 0.05 
 
 Análise da sensibilidade da dimensão Compromisso Afetivo 
 Quanto a dimensão CA, nota-se que cumpre com todos os pressupostos em relação às 
medidas de tendência central de dispersão e distribuição para os diferentes itens. Em relação 
ao o nível de significância da Tabela 17 (Anexo C) observa-se que há evidências que os dados 
desta dimensão seguem uma distribuição normal ao nível de significância 0.05.  
 
 Análise da sensibilidade da dimensão Compromisso Calculativo 
 Em relação a dimensão CC observa-se que cumprem todos os pressupostos em relação 
às medidas de tendência central de dispersão e distribuição para os diferentes itens. Quanto ao 
nível de significância da Tabela 18 (Anexo C) verifica-se que a dimensão CC apresenta uma 
distribuição normal para os níveis de significância 0.05.  
 
 Análise da sensibilidade da dimensão Compromisso Normativo 
Na análise de sensibilidade da dimensão CN verifica-se que cumprem todos os 
pressupostos em relação às medidas de tendência central de dispersão e distribuição para os 
diferentes itens. Em relação ao nível de significância da Tabela 19 (Anexo C) observa-se que 








5.2- Estatística Descritiva 
 
A estatística descritiva consiste na recolha análise e interpretação de dados numéricos 
através da criação de instrumentos adequados: quadros, gráficos e indicadores numéricos Reis 
(1996). 
O coeficiente de variação (CV), definido como desvio-padrão expresso em 
porcentagem de média, é a medida mais utilizada para medir a instabilidade relativa de uma 
característica ou variável (Sampaio, 1998). Os índices de referência para o Coeficiente de 
variação utilizados no presente estudo estão descritos na Tabela 3.  
Tabela 3 - Índices de referência para o Coeficiente de Variação (CV) 
Baixos Coeficiente de variação inferior a 10% 
 
Médios Coeficiente de variação entre 10 e 20% 
 
Altos Coeficiente de variação entre 20 e 30% 
 
Muito Altos Coeficiente de variação para valores acima de 
30% 
 
Fonte: Pimentel (1985) 
 Segundo a análise descritiva das variáveis em estudo, observa-se na Tabela 4 que o 
coeficiente de variação para a dimensão PSO é de 33,6%, valor que lhe confere uma dispersão 
muito alta, isso significa que as respostas desta dimensão são heterogêneas. A dimensão CO 
possui uma média dispersão, sendo a dimensão a mais homogênea por apresentar um CV = 
19,2%. As demais dimensões possuem uma alta dispersão considerando-se os índices de 
referência para o CV a Tabela 3.    





5.3 - Associações entre as variáveis em estudo 
 
 
Com o propósito de medir o grau de associação e a direção entre as variáveis, utilizou-
se o estudo das correlações de Pearson. Este coeficiente foi utilizado, visto que, no 
entendimento de Hair et al. (2005), mensura a associação linear entre duas variáveis métricas, 
permitindo que se avalie a força de associação entre as mesmas, bem como a direção da 
relação estabelecida.  
A fim de compreender a correlação entre a Percepção de Suporte Organizacional e o 
Compromisso Organizacional, observa-se na Tabela 5 que o coeficiente de correlação é igual r 
= 0,384, o que significa que existe uma associação moderada e positiva entre as duas 
dimensões, ou seja, quanto maior a Percepção de Suporte Organizacional, maior é o 
Compromisso Organizacional da organização em estudo. Ao averiguar a relação entre a 
dimensão Percepção de Suporte Organizacional e o Compromisso Afetivo, nota-se que essas 
dimensões também possuem uma associação moderada e positiva, o que demonstra que o 
Comportamento Afetivo dos entrevistados aumenta, conforme aumenta a Percepção de 
Suporte Organizacional sobre a instituição em análise, O mesmo ocorre com a dimensão 
Percepção de Suporte Organizacional e o Compromisso Normativo que apresentam uma 
relação moderada e positiva, indicando que quanto maior a Percepção de Suporte 
Organizacional, maior é o Compromisso Normativo com a instituição. 
Percebe-se que não existe associação entre a Percepção de Suporte Organizacional e o 
Compromisso Calculativo, pois a correlação de Pearson é igual a r = 0,04, ou seja, quanto 
mais próximo de zero, menor é o grau de associação entre as dimensões.  




5.4- Testes de hipóteses 
 
  
 As hipóteses deste estudo foram testadas através da análise de regressão que permite 
avaliar a influência das variáveis independentes sobre a variável dependente.  
A análise de regressão linear busca verificar a relação entre a variável explicativa 
(Percepção de Suporte Organizacional e as demais variáveis de controle) e a variável 
dependente (que pode ser o Compromisso Organizacional, Compromisso Afetivo, 
Compromisso Calculativo ou Compromisso Normativo dependendo da hipótese a ser testada). 
Esta técnica procura avaliar o impacto de cada variável explicativa e quão efetivo é o modelo 
sugerido (Chagas, 2015; Fávero et al., 2009). 
  Desta forma, com o objetivo de testar as hipóteses formuladas para este estudo, 
procedeu-se a análise da regressão para averiguar se as variáveis independentes possuem um 
efeito positivo e significativo com a variável resposta. Abaixo, seguem as hipóteses a serem 
testadas nesta dissertação, com os seus respectivos resultados. 
 
 Hipótese 1: 
A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Organizacional. 
 Para testar a Hipótese 1, foi aplicada a regressão linear simples com a dimensão PSO 
como independente e a dimensão CO como dependente, conforme o Modelo 1 da Tabela 16 e 
foi aplicado a regressão linear múltipla para testar o quanto o CO é afetado pelo PSO e as 
demais variáveis de controle. 
PSO_T CO_T CA_T CN_T CC_T idade Hab_lit Temp_serv
PSO_T 1,00 ,384** ,413** ,413** 0,04 -0,03 -0,07 0,00
CO_T 1,00 ,729** ,870** ,655** ,196* -,169* ,278**
CA_T 1,00 ,572** 0,06 ,207** -0,10 ,313**
CN_T 1,00 ,407** ,249** -,217** ,269**
CC_T 1,00 -0,01 -0,07 0,05
idade 1,00 -,257** ,890**
Hab_lit 1,00 -,349**
Temp_serv 1,00
**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades).
*. A correlação é significativa no nível 0,05 (2 extremidades).
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Assim, no Modelo 1, da Tabela 6, a dimensão PSO é significativa ao nível de 
significância de 0.05 e consegue explicar 14% do Comportamento Organizacional de uma 
instituição. Enquanto no modelo 2, foram testadas outras variáveis de interesse além da PSO 
e, somente a dimensão PSO e o tempo de serviço foram significativos ao nível de 
significância de 0.05. Além disso, neste modelo, a PSO e o tempo de serviço, conseguem 
explicar 23,7% do CO. No entanto, o Modelo 2 é o que mais explica o Comportamento 
Organizacional. 
Assim, a cada unidade que o PSO aumenta, consequentemente, aumenta o 
Compromisso organizacional em 0,589 e conforme o tempo de serviço vai aumentando, o 
compromisso organizacional do indivíduo aumenta em 0,48. Logo, pode-se concluir que a 
dimensão PSO influencia mais no compromisso organizacional do que a variável “tempo de 
serviço” para esta hipótese, pois o valor para a dimensão PSO é maior do que o valor do 
coeficiente angular do tempo de serviço. 
Assim, após os resultados obtidos, constata-se que a hipótese 1 está confirmada, e a 
Percepção de Suporte influencia o Compromisso Organizacional. 
 
Tabela 6 Hipótese 1- Efeito da PSO sobre o compromisso organizacional 
 
 
 Hipótese 2: 
A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Afetivo. 
Nesta hipótese, a dimensão PSO é significativa nos dois modelos testados, porém o 
Modelo 2 consegue explicar melhor o comportamento do Compromisso afetivo, pois com as 
variáveis de controle conseguem explicar 29% da dimensão CA.  
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Assim, no Modelo 2, além da dimensão PSO, a variável de controle relacionada ao 
tempo de serviço é significativa para explicar o compromisso afetivo da organização em 
analise, ao nível de significância de 0.05. Logo, conclui-se que conforme aumenta a 
Percepção de Suporte Organizacional, o Compromisso Afetivo, aumenta em 0,294. O mesmo 
ocorre com o tempo de serviço que conforme aumenta, o Compromisso Afetivo aumenta em 
0,317. Além disso, neste Modelo, a variável “tempo de serviço” possui maior influência sobre 
a dimensão CA, pois, ela possui um coeficiente angular maior que o coeficiente angular da 
dimensão (PSO), porém segundo a literatura o tempo de serviço é considerado influente, mas 
pouco determinante para os níveis de compromisso afetivo (Meyer, Stanley, Herscovic & 
Topolnytsky, 2002). Outro fator a ser considerado é a pesquisa de Mowday et. al (1982) que 
constatou que as correlações de variáveis como tempo de serviço se revelam maiores quando 
o compromisso é avaliado na dimensão afetiva. 
Diante dos resultados obtidos, verifica-se que a hipótese 2 está confirmada, ou seja, a 
Percepção de Suporte Organizacional influencia o Compromisso Afetivo. 
 
Tabela 7 Hipótese 2-Efeito da PSO sobre o compromisso afetivo 
 
 
 Hipótese 3:  
A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Calculativo. 
Para esta hipótese, conforme a Tabela 7 verifica-se não que não existe uma relação da 
dimensão PSO e as demais variáveis de controle com a dimensão Compromisso Calculativo, 
pois essas variáveis, não são significativas para o modelo. 
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Diante dos resultados obtidos neste estudo, constata-se que a hipótese 3 não foi 
confirmada. Assim, o modelo não é estatisticamente significativo e a Percepção de Suporte 








Tabela 8- Hipótese 3- Efeito da PSO sobre o compromisso calculativo 
 
 
 Hipótese 4:  
A Percepção de Suporte Organizacional tem um efeito positivo e significativo no 
Compromisso Normativo. 
 Por fim, a Hipótese 4 que tem por objetivo testar se a dimensão Compromisso 
Normativo é influenciada pela Percepção de Suporte Organizacional e as demais variáveis de 
controle. Assim, ao analisar a Tabela 7, verifica-se que o Modelo 2 é consegue explicar o 
Compromisso Normativo em 27%, sendo o que melhor, porém todas as variáveis de controle 
não são significativas para explicar esta hipótese. 
Após a análise dos resultados verifica-se que a hipótese 4 está confirmada, o modelo é 
significativo e que a Percepção de Suporte influencia o Compromisso Normativo. 
  










6.1- Discussão e Conclusão 
 
 O propósito deste estudo foi perceber a influência da percepção de suporte 
organizacional no compromisso organizacional nas três dimensões proposta por Allen e 
Meyer (1990) – Afetivo, Calculativo e Normativo. Segundo os autores, cada pessoa é 
caracterizada por relações positivas e negativas com cada dimensão do compromisso 
organizacional, variando de intensidade com cada uma dessas. 
 Cabe ressaltar a relevância de pesquisas desta natureza, tendo em vista que a 
quantidade de investigações sobre suporte organizacional e compromisso organizacional no 
país ainda é pequena, principalmente no que diz respeito ao setor público. 
Para esta investigação foram elaboradas quatro hipóteses, analisando o efeito da 
percepção de suporte organizacional no compromisso organizacional considerando suas três 
dimensões: afetiva, calculativa e normativa. 
 Consoante com os pressupostos teóricos e achados da literatura, foi possível observar 
no presente estudo que a percepção de suporte organizacional influencia positiva e 
significativamente o compromisso organizacional o que vêm reforçar os estudos de 
Eisenberger et al (1986).  Sendo assim, os resultados encontrados na Tabela 6 referentes a 
hipótese 1 e os conceitos expostos no enquadramento teórico foram de encontro à 
problemática em estudo.  Isto significa que o compromisso organizacional aumenta quando os 
servidores percebem que a instituição valoriza seus contributos, bem como demonstra 
preocupação pelo seu bem-estar. Ao observar a influência da PSO nas três dimensões do 
compromisso os resultados alteram-se confirmando os estudos de Meyer, Allen e Gellatly 
(1990) sobre o tipo de compromisso dos colaboradores resultam da percepção de suporte 
organizacional existente. Assim sendo, a PSO exerce um efeito positivo e significativo nas 
dimensões afetiva e normativa referente as hipóteses 2 e 4, respectivamente, e na calculativa, 
hipótese 3, não apresenta influência positiva e estatisticamente aceitável. Neste sentido, os 
resultados demonstram que os servidores que se sentem apoiados, valorizados possuem maior 
relação de caráter emocional, apego e um forte desejo de permanência na organização em 
relação a dimensão afetiva. Este desejo de permanência é fundamental para manutenção de 
uma estrutura de pessoal na instituição permitindo a continuidade dos serviços prestados e o 
cumprimento da missão. No que concerne a dimensão normativa, quando os colaboradores 
45 
 
são valorizados e apoiados possuem um dever moral, ou seja, sentir-se-ia muito mal se 
abandonasse a instituição. 
 Em relação a dimensão calculativa está relacionada com questões econômicas, os 
funcionários permanecem na organização porque precisam, desejam manter-se porque sairia 
muito prejudicado caso saísse. Por outro lado, pode-se também considerar que os servidores 
que possuem percepção de suporte são menos propensos a sentir que “tem que” permanecer 
na organização por falta de opções de trabalho ou por causa dos custos associados à sua saída. 
Tendo em conta a rejeição da hipótese 3, os resultados da presente investigação não foram 
semelhantes aos obtidos por Becker (1960) e Allen e Meyer (1990). 
 Por último, tentou-se observar a influência que algumas variáveis de controle exercem 
sobre as diferentes dimensões do compromisso. Em relação à dimensão afetiva, a variável 
tempo de serviço possui um efeito sobre o compromisso afetivo por parte dos colaboradores 
da amostra.  Este resultado está em consonância com os estudos de Mowday et. Al (1982), 
onde verificou-se que a variável tempo de serviço possui maiores valores quando a dimensão 




Como limitações encontradas neste estudo, pode-se citar o fato da amostra não ser 
representativa, o que minimiza a possibilidade de estender os resultados e as conclusões a 
todo universo do IBGE e nem analisar se os mesmos se replicam na instituição toda.  
Os resultados obtidos poderão ter sofrido influências, pois no momento em que os 
questionários foram distribuídos e respondidos, os servidores do Órgão estavam retornando às 
atividades após 77 dias de greve. A paralização atingiu 21 das 27 unidades estaduais Uma das 
reivindicações em pauta era valorização salarial e reforço no orçamento condizente com o 




É importante destacar que os resultados desta investigação trazem importantes 
contribuições à área do comportamento do comportamento organizacional, porém não 
apresenta um esgotamento sobre o tema. Mais investigações são necessárias com o intuito de 
46 
 
testar o modelo em diferentes organizações públicas do Brasil e em outros países, ampliando a 
compreensão do estudo. 
 Seria pertinente analisar o comportamento organizacional com outros constructos 
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Anexo A: Questionário 
Questionário 
 As Organizações constituem um lugar onde todas as pessoas desenvolvem atitudes. O 
presente questionário visa conhecer a sua opinião sobre esse tipo de ligação e os seus dados serão 
utilizados para fins acadêmicos. 
 Não há resposta certa ou errada e a sua opinião é de extrema importância para a pesquisa, 
por isso seja sincero. 
 As suas respostas serão estritamente confidenciais. As respostas individuais jamais serão 
conhecidas, uma vez que a análise que será feita é do conjunto de todos os participantes. 
 Por favor, não escreva seu nome no questionário para que a confiabilidade seja assegurada. 
A. Dados Demográficos: 
1. Idade: _______ 
2. Gênero: Feminino         Masculino  
3. Habilitações Literárias: 
           Ensino Fundamental Completo                         
           Ensino Fundamental Incompleto                      
           Ensino Médio Completo                                    
           Ensino Médio Incompleto                                 
          Superior Completo                                              
          Superior Incompleto                                            
          Pós-Graduado                                                       
          Mestrado                                                              
          Doutorado                                                            
4. Há quanto tempo trabalha nesta organização? _____________________ 
 
5. Qual é o seu vínculo laboral? 




Indique à medida que concorda com as afirmações selecionando o número que melhor expressa sua 















1 2 3 4 5 6 7 
 
1-Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira 
nesta Organização. 1 2 3 4 5 6 7 
2-Não me sinto “emocionalmente ligado” a esta Organização. 1 2 3 4 5 6 7 
3-Esta organização tem um grande significado pessoal para 
mim. 1 2 3 4 5 6 7 
4-Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer 
deixar, neste momento, a minha organização. 1 2 3 4 5 6 7 
5-Não me sinto como “fazendo parte da família” na minha 
organização. 1 2 3 4 5 6 7 
6-Não sinto um forte sentido de pertença à minha 
organização. 1 2 3 4 5 6 7 
7-Uma das principais razões para continuar a trabalhar nesta 
organização é que deixá-la exigiria um considerável sacrifício 
pessoal: outra organização poderá não cobrir a totalidade de 
benefícios que tenho aqui. 1 2 3 4 5 6 7 
8-Não deixaria a minha organização neste momento porque 
tenho um sentido de obrigação para com as pessoas que lá 
trabalham. 1 2 3 4 5 6 7 
9-A organização preza a minha realização profissional. 1 2 3 4 5 6 7 
10-Se não tivesse já dado tanto de mim a esta organização, 
poderia considerar trabalhar numa outra. 1 2 3 4 5 6 7 
11-A organização valoriza o meu contributo para o bem-estar 
institucional. 1 2 3 4 5 6 7 
12-Uma das poucas consequências negativas em deixar esta 
organização seria a escassez de alternativas disponíveis. 1 2 3 4 5 6 7 
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13-A organização ignora os meus protestos. 1 2 3 4 5 6 7 
14-Esta organização merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5 6 7 
15-Seria muito prejudicado se saísse agora desta 
organização, mesmo se eu quisesse. 1 2 3 4 5 6 7 
16-Devo muito à minha organização. 1 2 3 4 5 6 7 
17-Sinto realmente os problemas desta organização como se 
fossem meus. 1 2 3 4 5 6 7 
18-A organização preocupa-se realmente com o meu bem-
estar. 1 2 3 4 5 6 7 
19-A organização não aprecia devidamente o meu esforço 
profissional. 1 2 3 4 5 6 7 
20-A organização demonstra muito pouca preocupação por 
mim. 1 2 3 4 5 6 7 
21-A organização preocupa-se com minha satisfação 
profissional. 1 2 3 4 5 6 7 
22-Acredito que tenho muito poucas opções para considerar 
deixar esta organização. 1 2 3 4 5 6 7 
23-Não sinto qualquer obrigação em permanecer no meu 
atual emprego. 1 2 3 4 5 6 7 
24-Mesmo que fosse uma vantagem para mim, não sinto que 
seria correto deixar a minha organização neste momento. 
Espero ser promovido a um ritmo mais rápido do que os 
meus pares. 1 2 3 4 5 6 7 
25-Neste momento, manter-me na minha organização é uma 
questão tanto de necessidade como de desejo. 1 2 3 4 5 6 7 
26-Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor 
possível a organização não iria aperceber-se. 1 2 3 4 5 6 7 
27-Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organização 


























Anexo C: Análise das Qualidade Métricas 
 
1- Análise da Fiabilidade 
 
Percepção de Suporte Organizacional (PSO) 
 






Comportamento Organizacional (CO) 
 
 
Tabela 11 Alfa de Cronbach para a dimensão CO 
 
Dimensão
Alfa de Cronbach 
inicial










Compromisso Afetivo (CA) 
  










 Compromisso Calculativo (CC) 
 











Alfa de Cronbach 
inicial




















2-  Análise da Sensibilidade 
 
 Percepção de Suporte Organizacional (PSO)  
 




Compromisso Organizacional (CO) 
 
Tabela 16 Sensibilidade para a dimensão CO 
Estatística Sig.
PSO 0,588 0,880 -0,157 0,195 -0,475 0,387

























Compromisso Afetivo (CA) 
 
Tabela 17 Sensibilidade para a dimensão CA 
 
 
 Compromisso Calculativo (CC) 
 
Tabela 18 Sensibilidade para a dimensão CC  
 
 
Compromisso Normativo (CN) 
 



















































Anexo D: Regressão 
 
















a. Variável dependente: CO_T 
b. Todas as variáveis solicitadas inseridas. 
 
 
Resumo do modelo 
Modelo R R quadrado R quadrado 
ajustado 
Erro padrão da 
estimativa 
1 ,384a ,148 ,142 15,04604 
2 ,487b ,237 ,206 14,47503 
a. Preditores: (Constante), PSO_T 











Regressão 6001,993 1 6001,993 26,513 ,000b 
Resíduos 34636,627 153 226,383   
Total 40638,619 154    
2 
Regressão 9628,714 6 1604,786 7,659 ,000c 
Resíduos 31009,905 148 209,526   
Total 40638,619 154    
a. Variável dependente: CO_T 
b. Preditores: (Constante), PSO_T 








Modelo Coeficientes não padronizados Coeficientes 
padronizados 
t Sig. 
B Modelo padrão Beta 
1 
(Constante) 65,972 3,801  17,355 ,000 
PSO_T ,601 ,117 ,384 5,149 ,000 
2 
(Constante) 66,978 9,460  7,080 ,000 
PSO_T ,589 ,113 ,377 5,222 ,000 
idade -,268 ,219 -,197 -1,223 ,223 
Genero ,904 2,588 ,026 ,349 ,727 
Hab_lit -,490 ,881 -,044 -,556 ,579 
Temp_serv ,480 ,187 ,421 2,569 ,011 
Vinc_lab 3,203 5,753 ,044 ,557 ,579 











idade ,209b 2,869 ,005 ,227 ,999 
Genero ,071b ,946 ,345 ,077 ,998 
Hab_lit -,144b -1,944 ,054 -,156 ,995 
Temp_serv ,279b 3,915 ,000 ,303 1,000 
Vinc_lab ,106b 1,430 ,155 ,115 ,997 
a. Variável dependente: CO_T 


























a. Variável dependente: CA_T 
b. Todas as variáveis solicitadas inseridas. 
 
 
Resumo do modelo 
Modelo R R quadrado R quadrado 
ajustado 
Erro padrão da 
estimativa 
1 ,413a ,171 ,165 6,83235 
2 ,539b ,291 ,262 6,42262 
a. Preditores: (Constante), PSO_T 











Regressão 1469,008 1 1469,008 31,469 ,000b 
Resíduos 7142,192 153 46,681   
Total 8611,200 154    
2 
Regressão 2506,191 6 417,698 10,126 ,000c 
Resíduos 6105,009 148 41,250   
Total 8611,200 154    
a. Variável dependente: CA_T 
b. Preditores: (Constante), PSO_T 







Modelo Coeficientes não padronizados Coeficientes 
padronizados 
t Sig. 
B Modelo padrão Beta 
1 
(Constante) 21,219 1,726  12,293 ,000 
PSO_T ,297 ,053 ,413 5,610 ,000 
2 
(Constante) 23,760 4,197  5,661 ,000 
PSO_T ,294 ,050 ,408 5,870 ,000 
idade -,178 ,097 -,285 -1,830 ,069 
Genero -,496 1,148 -,031 -,432 ,666 
Hab_lit ,289 ,391 ,056 ,738 ,462 
Temp_serv ,317 ,083 ,604 3,822 ,000 
Vinc_lab -1,186 2,553 -,035 -,465 ,643 










idade ,222b 3,091 ,002 ,243 ,999 
Genero ,011b ,154 ,878 ,012 ,998 
Hab_lit -,076b -1,035 ,302 -,084 ,995 
Temp_serv ,315b 4,542 ,000 ,346 1,000 
Vinc_lab ,061b ,824 ,411 ,067 ,997 
a. Variável dependente: CA_T 

































a. Variável dependente: CC_T 
b. Todas as variáveis solicitadas inseridas. 
 
 
Resumo do modelo 
Modelo R R quadrado R quadrado 
ajustado 
Erro padrão da 
estimativa 
1 ,045a ,002 -,005 7,42258 
2 ,158b ,025 -,014 7,45929 
a. Preditores: (Constante), PSO_T 











Regressão 17,064 1 17,064 ,310 ,579b 
Resíduos 8429,478 153 55,095   
Total 8446,542 154    
2 
Regressão 211,670 6 35,278 ,634 ,703c 
Resíduos 8234,872 148 55,641   
Total 8446,542 154    
a. Variável dependente: CC_T 
b. Preditores: (Constante), PSO_T 








Modelo Coeficientes não padronizados Coeficientes 
padronizados 
t Sig. 
B Modelo padrão Beta 
1 
(Constante) 28,230 1,875  15,054 ,000 
PSO_T ,032 ,058 ,045 ,557 ,579 
2 
(Constante) 31,901 4,875  6,544 ,000 
PSO_T ,028 ,058 ,039 ,473 ,637 
idade -,157 ,113 -,254 -1,391 ,166 
Genero -,495 1,334 -,031 -,371 ,711 
Hab_lit -,310 ,454 -,061 -,682 ,497 
Temp_serv ,117 ,096 ,225 1,213 ,227 
Vinc_lab 3,032 2,965 ,091 1,023 ,308 










idade -,008b -,100 ,920 -,008 ,999 
Genero -,022b -,268 ,789 -,022 ,998 
Hab_lit -,064b -,787 ,432 -,064 ,995 
Temp_serv ,045b ,560 ,576 ,045 1,000 
Vinc_lab ,069b ,848 ,398 ,069 ,997 
a. Variável dependente: CC_T 




























a. Variável dependente: CN_T 




Resumo do modelo 
Modelo R R quadrado R quadrado 
ajustado 
Erro padrão da 
estimativa 
1 ,413a ,170 ,165 6,24592 
2 ,524b ,274 ,245 5,93914 
a. Preditores: (Constante), PSO_T 












Regressão 1225,979 1 1225,979 31,426 ,000b 
Resíduos 5968,757 153 39,011   
Total 7194,735 154    
2 
Regressão 1974,283 6 329,047 9,328 ,000c 
Resíduos 5220,453 148 35,273   
Total 7194,735 154    
a. Variável dependente: CN_T 
b. Preditores: (Constante), PSO_T 








Modelo Coeficientes não padronizados Coeficientes 
padronizados 
t Sig. 
B Modelo padrão Beta 
1 
(Constante) 16,523 1,578  10,471 ,000 
PSO_T ,272 ,048 ,413 5,606 ,000 
2 
(Constante) 11,317 3,881  2,916 ,004 
PSO_T ,268 ,046 ,407 5,785 ,000 
idade ,067 ,090 ,118 ,746 ,457 
Genero 1,895 1,062 ,129 1,784 ,076 
Hab_lit -,469 ,362 -,100 -1,297 ,197 
Temp_serv ,046 ,077 ,097 ,604 ,547 
Vinc_lab 1,358 2,361 ,044 ,575 ,566 











idade ,264b 3,730 ,000 ,290 ,999 
Genero ,179b 2,471 ,015 ,197 ,998 
Hab_lit -,190b -2,620 ,010 -,208 ,995 
Temp_serv ,270b 3,833 ,000 ,297 1,000 
Vinc_lab ,112b 1,527 ,129 ,123 ,997 
a. Variável dependente: CN_T 
b. Preditores no modelo: (Constante), PSO_T 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
